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El presente trabajo se enfoca en mostrar como la emergencia sanitaria del 2020, llevó a muchas 
personas y empresas a desarrollar sus actividades laborales desde la casa, en donde se evidenció 
que anteriormente existía una figura llamada “teletrabajo”, la cual estaba reglamentado, pero no 
muchas empresas habían visto está opción viable. En el desarrollo de la pandemia el Gobierno 
Nacional fue trabajando en otras modalidades no tan rigurosas en cuanto al cumplimento de la ley, 
decretando leyes como la del “Trabajo en casa” y “Trabajo remoto”.  A través de este documento 
se reflejan los beneficios y desventajas que ha traído el haber implementado la modalidad de 
trabajo en casa para los empleados, como: Disminución en tiempos de traslado desde la casa al 
trabajo, mayor tiempo con su familia, realización de otras actividades, afectaciones en la salud 
mental y física, mejora en la calidad del aire. Al ser una forma nueva de trabajar el país se está 
adaptando y creando que las desventajas se puedan mejorar para evitar el regreso de algunas 
empresas de forma permanente a las oficinas. 
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This article focuses on showing how the health emergency of 2020, led many people and 
companies to develop their work activities from home, where it was shown that previously there 
was a figure called "teleworking", which was regulated, but not many companies had seen this 
option viable. In the development of the pandemic, the National Government was working in other 
modalities not so rigorous in terms of compliance with the law, decreeing laws such as "Work at 
home" and "Remote work".  This document reflects the benefits and disadvantages that have 
brought the implementation of the modality of work at home for employees, such as: Reduced 
commuting time from home to work, share more time with their families and do others activities, 
mental and physical health can be affected, improvement in air quality. Being a new way of 
working, the country is adapting and creating that the disadvantages can be improved to avoid the 
return of some companies permanently to the offices. 
 




En Colombia se habla de teletrabajo (trabajo desde casa) cuando se expidió la ley 1221 de 2008, 
cuyo objeto busca “promover y regular el teletrabajo como instrumento de generación de empleo 
mediante la utilización de tecnologías informáticas”; norma que fue reglamentada con el decreto 
0884 de 2012, a través del cual se fijó el procedimiento de “Establecer las condiciones laborales 
especiales del teletrabajo que regirán las relaciones entre empleadores y teletrabajadores”.  
Figura que no era totalmente acogida por las empresas tanto en el sector público como 
privado, puesto que su implementación era muy baja, como lo reporta el Ministerio de las TIC en 
el 2018 se hablaba de 122.278 teletrabajadores (Ministerio de las TIC, 2021). En el marzo 2020, 
el gobierno nacional debido a la emergencia sanitaria generada por el COVID-19, emitió el 
Decreto 491 de 2020, por el cual se cambió la modalidad de trabajo de presencial a trabajo desde 
casa para empresas que su actividad comercial lo permitían. Por dicha razón los empleados 
presentaron una transformación en varios aspectos de su vida como su familia, su trabajo, oficios 
de casa, entre otros. En donde muchos unían su tiempo para estas actividades y alargaron sus 
horarios laborales.  
La Organización Internacional del trabajo (OIT) en el artículo el teletrabajo durante la 
pandemia COVID-19 y después de ella, destaca que estudios realizados en el mundo han 
demostrado que el teletrabajo ha aumentado la intensidad laboral y la interferencia entre el trabajo 
y el hogar provocando efectos desfavorables en cuanto al bienestar y niveles de estrés de los 
empleados. Lo determinado por la OIT demuestra que la calidad de vida de los trabajadores 
cambió, ya que estrés no puede ser debido a la demora de los traslados si no a la cantidad de trabajo 
y actividades del hogar. Esta contingencia también provoco variación en porcentajes de 
productividad laboral, uso de la tecnología, cambios positivos o negativos en las relaciones 
familiares. 
En el presente trabajo de investigación se pretende demostrar qué cambios estructurales ha 
tenido el trabajador en su vida y cuáles determinan la productividad laboral en el trabajo desde 
casa a partir de la contingencia generada por la pandemia, teniendo en cuenta el bienestar, calidad 
de vida y diferencia del aspecto laboral al aspecto personal de cada trabajador.    
Para lograr lo anterior, en la primera parte se hablará de cómo se originó la implementación 
de los trabajos mediados por las tecnologías que se desarrollan en lugares distintos al domicilio de 
la empresa o el trabajador. En la segunda parte, se analizará la legislación que existente sobre el 
teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto, esto con la finalidad de distinguir el trabajo en casa 
de otras figuras laborales similares. Por último, en la tercera parte se determina el cambio en la 
productividad laboral con la implementación del trabajo en casa. Como hipótesis se buscará 
establecer a partir de la emergencia sanitaria en marzo 2020 qué cambios han tenido los 
trabajadores en cuanto a su vida profesional, personal, su bienestar y calidad de vida.  
Por lo tanto, se utilizará como método de investigación la dogmática y el método inductivo, 
puesto que partimos de la norma positiva para establecer una relación actual con la modalidad de 
trabajo en casa expuesta por la emergencia sanitaria y enfocándose desde la implementación del 






Historia de las modalidades laborales contemporáneas  
 
El presente capítulo tiene como objetivo mostrar el origen de la implementación de trabajos 
realizados en lugares distintos a la oficina y/o empresa por medio de las herramientas tecnologías 
y su evolución.  
La modalidad teletrabajo surge en 1973 por la crisis del petróleo, la cual provocó que el 
valor del combustible aumentara y la movilidad de un punto a otro se dificultara, de tal manera 
que para los trabajadores era complicado llegar a su lugar de trabajo. Jack Nilles conocido como 
el padre del teletrabajo, fue la primera persona que realizó estudios sobre trabajar desde su casa, 
añadiendo el termino de telecommuting, el cual lo definió en 1976 como: “cualquier forma de 
sustitución de desplazamientos relacionados con la actividad laboral por tecnologías de la 
información” o “la posibilidad de enviar el trabajo al trabajador, en lugar de enviar el trabajador 
al trabajo”. (Navarrete Rojas, 2014, pág. 46) 
Como solución para evitar los gastos de transporte y climatización de las oficinas, se 
consideró que las personas trabajarán desde su hogar o crear un telecentro en un lugar para trabajar 
muy cercano a la casa de cada trabajador. La crisis se resolvió rápidamente, pero la idea se quedó 
para que las empresas pudieran lograr los objetivos que deseaban, brindándole equilibrio entre la 
vida personal y laboral para mejorar la productividad.  
El teletrabajo era una idea generada para mejorar la vida de los empleados, pero no se 
estableció una definición, fundamento y finalidad de esta forma de trabajo, por eso la discusión de 
la definición transcendió por muchos años, en 1990 la OIT, manifestó que existía una dificultad 
para definir un concepto único, puesto que se puede aplicar en diferentes situaciones y sectores de 
la economía. Exponen que “el trabajo a domicilio realizado por medios electrónicos”, esta 
definición no abarca las posibilidades de combinar varios lugares de trabajo, las características que 
pudieron determinar fueron: a) El trabajo se realiza en un lugar distinto a la oficina o plantas de 
producción, de manera que los trabajadores no mantienen contacto personal; b) uso de nuevas 
tecnologías para facilitar la comunicación.  
En Europa hasta el año 2000, en la Cumbre de Lisboa se promovió un grupo que evaluará 
las oportunidades y desafíos de las relaciones laborales en los entornos cambiantes. Anterior de la 
Cumbre, los países europeos desarrollaron su propia legislación referente al teletrabajo, como: 
Italia en 1998, la Ley Bassanini, códigos de conducta de 1998 en Irlanda redactado por el Comité 
Consultivo sobre sobre el teletrabajo y convenios colectivos en Dinamarca, Reino Unido, 
Alemania, Suecia e Italia. Teniendo en cuenta la unificación de legislación el 23 de mayo de 2002 
se aprueba el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo, en el artículo 2 de esta ley se definió el 
teletrabajo como: 
 
“Una forma de organización y/o de realización del trabajo utilizando las tecnologías 
de la información, en el marco de un contrato o de una relación laboral, en la que 
un trabajo, que también habría podido realizarse en los locales del empresario, se 
ejecuta habitualmente fuera de esos locales.” (OIT, 2016, pág. 4).  
 
Otros estudios sobre el teletrabajo se hablan de tres generaciones como lo proponen Messenger y 
Gschwind en su artículo Three generations of Telework: New ICT’s and the (R)evolution from 
Home Office to Virtual Office. En la gráfica 1. se realiza la identificación de las características de 
cada generación.  
Gráfica 1. 











Fuente. (Messenger & Gschwind, 2016, pág. 203) 
 
Como evidenciamos en la gráfica, la primera generación denominada “Home Office” fue la 
originada por Nilles, en esta modalidad se centran en llevar el trabajo a la casa, puesto que las 
 
herramientas tecnológicas, computadores y teléfonos, permitían tener un trabajo en movimiento. 
Se buscaba establecer que se trabajara desde un mismo lugar siempre. Debido a los progresos 
tecnológicos llega la segunda generación denominada “Mobile Office” ya que los teletrabajadores 
podían trabajar desde varios lugares sin afectar su trabajo. Y la última y tercera generación se 
genera por la acelerada innovación de internet y acceso a redes a nivel mundial y esta se denomina 
como “Virtual Office”. Los primeros en hablar sobre el futuro del trabajo en constante movimiento 
debido al acceso a internet fueron Makimoto y Manners en 1997 en su obra “Digital Nomad”. 
El teletrabajo a través de los años ha sido reconocido y adaptado a países desarrollados o 
con economías emergentes. A continuación, reflejaremos los lugares donde esta forma de trabajo 
ha impactado, como: a) En Estados Unidos, según el estudio realizado por 
GlobalWorkPlaceAnalytics.com, en el cual analizó los datos de la oficina del censo en Estados 
Unidos, en donde se encuestaron personas entre los sectores públicos y privados. En las 
estadísticas se dice que en EEUU, el teletrabajo creció un 2,8% del 2005 al 2014, en este periodo 
de tiempo ascendió en 2,8 millones el número de empleados que ingresaron a trabajar desde su 
casa, este crecimiento se debe a la aprobación de la Ley de Fomento de teletrabajo, promulgada 
por el presidente Barack Obama el 9 de diciembre de 2010, para promover el trabajo en el gobierno 
federal; b) En Canadá, en 2012 el 68,9% de los trabajadores realizan sus labores en cierto tiempo 
desde el teletrabajo móvil, el cual se previó que creciera 4,1 puntos en porcentaje para el 2016, 
según el “Canadian mobile Worker 2012-2016 Forecast”; c) En algunos países de la Unión 
Europea y Noruega, según la cuarta encuesta europea sobre las condiciones de trabajo, en el 2005 
el 7% en la Unión Europea y el 9,7% en Noruega de los trabajadores. Los países con mayores 
porcentajes de teletrabajo en el año 2005 eran Republica Checa con el 15,2% y Dinamarca con el 
14,4% de la población total de trabajadores en cada país y el país que no contaba con esta 
modalidad era Malta; d) el teletrabajo en América Latina creció rápidamente, según el PROSIC, 
países como Argentina y Chile promovieron el teletrabajo mediante el desarrollo los marcos 
normativos y jurídicos. En el 2005, en Chile el 10,7% eran teletrabajadores y en Argentina, en el 
año 2009 se estimó que en 1,2 millones hogares existe mínimo una persona en calidad de 
teletrabajador (Organización Internacional del Trabajo, 2016) 
Aquije Niño de Guzmán en el 2018, cita a Jiménez, el cual escribe en su artículo que los 
Argentina, Costa Rica y Colombia son los tres países representantes de América Latina en temas 
de teletrabajo. En Argentina la ley fue aprobada en el 2007, en Costa Rica se desarrolló el decreto 
35434-S-MTSS en el 2009 por emergencia sanitaria nacional por la propagación AH1N1.  
En Colombia se ha hablado de trabajar desde otros lugares que no sea una oficina desde 
1951, en el artículo 89 del Código Sustantivo del trabajo con denominado “trabajo a domicilio” 
que se define como: “Hay contrato de trabajo con la persona que presta habitualmente servicios 
remunerados en su propio domicilio, sola o con la ayuda de miembros de su familia por cuenta 
de un empleador” (Código Sustantivo Del Trabajo Colombia), después de este concepto se 
desarrolló la Ley 1221 de 2008 que regula el “teletrabajo”, el esta Ley se ha complementado con 
el decreto 0884 del 2012. 
En marzo del 2020, la Organización Mundial de Salud (OMS) decretó la pandemia por el 
virus COVID-19 y en Colombia a principios de este mes se presentó el primer caso de coronavirus 
y el 17 de marzo se declaró el estado de emergencia económica, social y ecológica en todo el 
territorio nacional mediante el Decreto 417 de 2020, en donde se adoptaron medidas con el objeto 
de prevenir y controlar la propagación del virus, una de las medidas fue implementar una nueva 
modalidad de trabajo en casa mediante el Decreto 491 de 2020, modalidad de trabajo temporal 
para evitar las aglomeraciones, en el 2021 esta modalidad se reguló mediante la Ley 2088 y se 
conoció una nueva modalidad denominada “trabajo remoto” que se reglamentó con la Ley 2121.  
 
II.  
Teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto: Adaptación en Colombia 
 
En el presente capitulo se analizará la legislación existente sobre el teletrabajo, trabajo en casa y 
trabajo remoto, esto con la finalidad de distinguir el trabajo en casa de otras figuras laborales 
similares en Colombia.  
En el año 2008 en Colombia se establece el teletrabajo como una variante laboral entre las 
diferentes formas de aplicación, como relación a las acciones tomadas a nivel mundial en la 
implementación de este nuevo enfoque laboral, en relación a ello el congreso de la república 
expidió la ley 1221 de 2008, la cual crea una nueva política pública que brinda a la población un 
nuevo alcance del trabajo, siendo el teletrabajo la gran innovación de mejora en el bienestar laboral 
junto con el uso de las tecnologías de la información, creando la Red Nacional de Fomento al 
Teletrabajo que ostenta la finalidad de promover y difundir esta innovación laboral en el país, 
implementando garantías laborales, seguridad social y sindicales. 
Esta ley direcciona a las empresas y entidades sobre cómo implementar el teletrabajo, 
teniendo como objetivo la intención de masificar el uso de las herramientas de tecnología como 
instrumento laboral para incrementar los niveles de productividad, generando una modalidad más 
sostenible enfocada a mejorar la calidad de vida de los trabajadores, incluyendo como ventajas la 
reducción de costos fijos en las empresas, la inclusión social, el mejoramiento de la movilidad en 
las ciudades, reducción de índices de contaminación y contribuyendo a las ciudades un sistema 
más sostenibles. 
En la ley del Teletrabajo se determina 3 formas, las cuales son. I. Autónomo: el cual hace 
referencia a aquellos que realizan sus actividades laborales de su casa o un lugar de preferencia. 
II. Móviles: su actividad laboral se basa en las herramientas tecnológicas de información y 
comunicación sin tener un lugar fijo para cumplir con su labor profesional; y, III. Suplementario: 
el cual desarrollan sus actividades laborales de forma hibrida, entre su casa y oficina. 
Dentro de esta ley también se reguló lo concerniente a la Seguridad Social y Riesgos 
Profesionales de los teletrabajadores, los cuales se deberán encontrar afiliados al sistema de 
seguridad social integral, por lo cual el accidente de trabajo será a causa o consecuencia del 
teletrabajo.  
Para reglamentar esta ley, posteriormente, el ministerio de trabajo expidió el Decreto 0884 
de 2012, el cual tiene como objetivo y ámbito de aplicación: “(…) establecer las condiciones 
laborales especiales del trabajo que rijan las relaciones entre empleadores y teletrabajadores y 
que se desarrolle en el sector público en relación de dependencia”. (Decreto 0884 de 2012, 2012). 
En relación con este decreto se especifica el alcance de las obligaciones obtenidas por parte de las 
entidades públicas y privadas junto con las ARL y la Red de Fomento para el teletrabajo.  
Por lo tanto, algunos de los requisitos se establecen en el artículo 3 y 10 del decreto. En 
uno habla sobre el contrato o vinculación son los emanados del artículo 39 del Código Sustantivo 
del Trabajo y de la Seguridad Social, el cual dice: 
 
“(…) para los trabajadores particulares y en las disposiciones vigentes que rigen las 
relaciones con los servidores públicos, y con las garantías a que se refiere el artículo 
6° de la ley 1221 de 2008 y especialmente deberá indicar: 1) Las condiciones de 
servicios, los medios tecnológicos y de ambiente requeridos y la forma de ejecutar 
el mismo, en condiciones de tiempo y si es posible de espacio; 2) Determinar los 
días y los horarios en que el teletrabajador realizará sus actividades para efectos de 
delimitar la responsabilidad en caso de accidente de trabajo y evitar el 
desconocimiento de la jornada máxima legal; 3) Definir las responsabilidades en 
cuanto a la custodia de los elementos de trabajo y fijar el procedimiento de la 
entrega por parte del teletrabajador al momento de finalizar la modalidad de trabajo; 
y; 4) las medidas de seguridad informática que debe conocer y cumplir el 
teletrabajador” (Decreto 0884 de 2012, 2012, art. 3). 
 
En cuento al artículo 10, expresa “que cuando las actividades laborales no demanden gastos de 
movilidad, no habrá lugar al pago del auxilio de transporte o cuando el teletrabajo sea ejecutado y 
verificado, el pago de horas extras, dominicales y festivos se pagará como lo establece el artículo 
161 del Código Sustantivo del Trabajo y de la Seguridad Social” (Decreto 0884 de 2012, 2012, 
art. 10) 
Siendo este decreto la última reglamentación que hablaba sobre trabajar desde la casa y 
muy pocas empresas implementaron esta modalidad, hasta que por la contingencia sanitaria 
presentada alrededor del mundo por el virus COVID-19, se ve la necesidad de la implementación 
de la modalidad trabajo desde casa como se establece en el Decreto 491 de 2020 para empleados 
públicos, el cual se pudo adaptar tanto al sector público y privado, utilizando las tecnologías de la 
información y comunicaciones.  
Esta modalidad se reglamenta por el Congreso de la Republica con la ley 2088 de 2021,  la 
cual tiene por objeto en su articulo 1:  
 
“(…) regular la habilitación de trabajo en casa como una forma de prestación del 
servicio en situaciónes ocasionales, excepcionales o especiales, que se presenten en 
el marco de una relacion laboral, legal y reglamentaria con el estado o con el sector 
privado, sin que conlleve variación de las condiciones laborales establecidas o 
pactadas al inicio de la relación laboral” (El Congreso de Colombia, 2021. Art. 1). 
 
Con ocasión a la emergencia sanitaria ocasionada por el COVID-19, se estableció la necesidad de 
crear un nuevo alcance legal para la implementación del teletrabajo, creando un nuevo concepto 
denominado “Trabajo en casa”. Desde el 2020 y como se reglamenta en la Ley 2088 de 2021, se 
diferencian los conceptos de teletabajo y trabajo en casa de la siguiente manera, como expresa 
Escobar Arango en su artículo:  
“1) el teletrabajo exije el consentimiento del trabajador y el trabajo en casa se 
notifica al trabajador de forma unilateral por parte del empleador;  2) en prinicipio 
el teletrabajo termina por acuerdo de las partes, el trabajo en casa podrá terminar 
por decisión unilateral del empleador; 3) el teletrabajo podrá ser indefindo, el 
trabajo en casa es esencialmente temporal por 3 meses, prorrogables por tres meses 
más o hasta que las circunstancias que hayan obligado al empleador hayan 
finalizado; 4) la escencia del teletrabajo es la utilización de la tecnología de la 
información y comunicaiones TIC, el trabajo en casa se extiende a cualquier tipo 
de trabajo o labor que no requiera la presencia fisica del trabajador en las 
instalaciones de la empresa o entidad; 5) el teletrabajo requiere del análisis detallado 
del puesto de trabajo del teletrabajador, un capitulo especial en el reglamento de 
trabajo destinado a esa modalidad, inclusión en el sistema de gestión de seguridad 
y salud en el trabajo (SG-SST), coordinación con la ARL para la verificación del 
puesto de trabajo, etc,. Mientras que, el trabajo en casa no es tan exigente en este 
aspecto, sin embargo, si debe reportar a la ARL el cambio de lugar de trabajo; por 
el tiempo determinado 6) el teletrabajo no obliga al pago de auxilio de conectividad 
digital, en el trabajo en casa obliga al pago del auxilio de conectividad digital que 
reemplaza al auxilio de transporte mientras se ejecuta labor bajo esta modalidad de 
trabajo; 7) los teletrabajadores deben registrarse ante el ministerio de trabajo y los 
trabajan en casa no estan sujeto a ningun tipo de registro” (Escobar Arango, 2021, 
pág.1 ) 
 
En cuanto a reglamentación de trabajo desde casa, el gobierno no solo queda en la 
implementación del trabajo en casa, si no que involucra otra modalidad que se denomina “Trabajo 
Remoto” como se reglamenta en la Ley 2121 de 2021 decretada por el Congreso de la Republica” 
que se define como:  
 
“(…) forma de ejecución del contrato de trabajo, denominada trabajo remoto, la 
cual será pactada de manera voluntarias por las partes y podrá ser desarrollada a 
traves de las tecnologías existente o nuevas, u otros medios y mecanosmos que 
permitan ejercer la labor contratada de manera remota.” (El Congreso de Colombia, 
2021, Art.1) 
 
Esta Ley nos presenta una nueva forma de trabajar en donde no se vulnere ningún derecho del 
trabajadores como se presenta en el numeral c del articulo 4, en donde resalta que el trabajo remoto 
no requiere un lugar fisico determinado para la prestación de los servicios, las funciones se pueden 
realizar desde cualquier lugar con acuerdo previo con el empleador. Debe existir un contrato 
laboral el cual debe ser aceptado por la administradora de riesgos laborales, para iniciar una 
cobertura de accidentes y/o enfermedades laborales, en el cual el empleador debe cumplir con lo 
establecido en la Ley 776 de 2002, Decreto de Ley 1295 de 1994, modificado por la Ley 1562 de 
2012, en cuanto a la protección de riesgos laborales que puede tener un empleado.    
Lo anterior en cuanto al sistema de gestión de salud y seguridad en el trabajo, en esta Ley 
tambien se habla de la jornada laboral, la cual deberá cumplir con los establecido en código 
sustantivo del trabajo, en el cual se distribuira en la semana y no implica un cumplimiento estricto 
de horario, con el fin de tener un espacio personal y puedan cumplir con tareas de cuidados para 
niños menores de 14 años, personas mayores, personas con discapacidad que convivan con el 
trabajador. Hay que resaltar que esta ley busca que se cumpla los derechos que tienen los 
empleados dando flexibilidad entre su vida personal y laboral. En el articulo 5, destaca que el 
gobierno tendrá un plazo no mayor de 6 meses para reglamentar los propositos y objetos de la ley 
2121 de 2021.  
Se puede concluir que actualmente en Colombia contamos con tres modalidades distintas 
para el trabajo en lugares distintos a el domicilio de la empresa medidados por el uso de las 
tecnologías, las cuales son Teletrabajo reglamentada en la Ley 1221 de 2008 y el Decrero 0884 de 
2012, el Trabajo en Casa concepto traido en el año 2020 y reglamentado en la Ley 2088 de 2021 
y el Trabajo remoto reglamentado por la Ley 2121 de 2021, las cuales busca mejorar la calidad de 
vida, bienestar de los trabajadores y empleadores, reducción de costos e implementación de las 
herramientas tecnologicas para mejorar la productividad de los resultados de cada trabajadores y 
de las empresas. Leyes que fueron diseñadas para empresas que no requieran trabajo presencial en 
una oficina fisica.   
 
III. 
Trabajo en Casa y Covid 19:  
Cambios en la productividad, calidad de vida y bienestar de los trabajadores 
 
En el presente capitulo se determina el cambio en la productividad laboral con la 
implementación del trabajo en casa, teniendo en cuentas los beneficios y desventajas que se 
presentaron al poner en funcionamiento esta nueva modalidad de trabajo desde casa.  
La pandemia que provocó el Covid -19, en marzo de 2020, el Ministerio de Salud y 
Protección Social mediante Resolución 385 del 12 de marzo de 2020, declaró la emergencia 
sanitaria en todo el territorio nacional, generando cambios en temas económicos, sociales y 
laborales. En cuando al ámbito laboral el Ministerio de Trabajo con el Decreto 491 de 2020 estipula 
una nueva modalidad de trabajo en casa diferente a la figura de teletrabajo, regulada mediante 
la Ley 1221 de 2008 y el Decreto reglamentario 0884 de 2012, modalidad que ya se encuentra 
reglamentada en la Ley 2088 de 2021.  
En Colombia las modalidades de trabajo en casa y teletrabajo crecieron 
exponencialmente de 122.000 teletrabajadores antes de la pandemia a cuatro millones de 
trabajadores3, lo que determina la prevalencia de trabajo a distancia en un 83,5%(Jaramillo 
Jassir, 2021) como lo muestra la gráfica 2.  
 
 
3 Cifras dichas por el Ministerio de trabajo retomadas por Iván Jaramillo en su artículo El trabajo en Colombia en la 
era del COVID-19  
Grafica 2. Modalidad de trabajo en la crisis sanitaria. 
 
Fuente: (Jaramillo Jassir, 2021, pág. 11) 
 
Teniendo en cuenta que la mayoría de las empresas que no requerían presencialidad, buscaron 
la forma de continuar sus actividades sin afectar el capital y/o ganancias desde la casa de cada 
trabajador. Para tener un enfoque más claro sobre el alcance que ha logrado el trabajo en casa 
en el tiempo de emergencia en cuando estadísticas, la Universidad de Rosario , junto a la 
empresa, cifras y conceptos C.A, realiza un estudio en Colombia con una muestra de 4867 
personas. 
 
Grafica 3. ¿Usted realiza hoy Trabajo en casa? 




En la gráfica 3. se puede evidenciar que el 77% de las personas encuestadas en abril del 2021 
se encontraban en trabajo en casa. Con este documento podemos concluir que la mayoría de 
este porcentaje se encuentran en un nivel socioeconómico alto, edad entre 26 a 35 años y que 
tienen un postgrado como nivel educativo. Una de las preguntas realizadas fue que si hay un 
regreso progresivo, la gente: ¿qué preferiría? como podemos evidenciarlo en la gráfica 4.  
 
Grafica 4.  Una vez inicie el regreso progresivo a la presencialidad a las oficinas ¿usted le gustaría 
trabajar … 
   
Fuente: (Cifras y Conceptos S.A & Universidad del Rosario, 2021, pág. 11) 
 
Se puede concluir que los resultados obtenidos por la investigación realizada por Cifras y 
Conceptos S.A, se logra evidenciar en la gráfica 3. que la mayoría de los trabajadores están 
realizando sus labores profesionales en esta modalidad; sin embargo, como se evidencia en la 
gráfica 4 más del 50% de las personas encuestas preferirían estar en un modelo híbrido más flexible 
(unos días presencial y otros días desde casa; 2-3 días virtual), y el 14% en un módulo 100% por 
ciento lo que significa que la mayoría de los trabajadores aceptan esta nueva modalidad de trabajo.  
Con el desarrollo de las modalidades de trabajo a distancia se puede evidenciar que el 
control empresarial, en muchos casos no crea una barrera entre la vida laboral y privada y/o 
familiar. Estos son los nuevos desafíos que los trabajadores y empleadores deben afrontar en 
la nueva era del trabajo desde la casa, comprendiendo que los espacios se deben respetar. Por 
ello, el laboratorio de la Universidad del Rosario, en adelante, LabUR, analizó si los 
empleadores les promueven herramientas tecnológicas, duración de la jornada, fijación de la 
jornada laboral, límites entre la vida personal y laboral.  
 
 
Grafica 5. Titularidad de herramientas de trabajo, duración y determinación de la jornada de 
trabajo y Limites de la vida laboral y familiar. 
Fuente: (Jaramillo Jassir, 2021, Pág. 12) 
 
Teniendo en cuenta, lo expuesto en la gráfica 5. podemos decir que muchos teletrabajadores o 
trabajadores desde la distancia, se encuentran laborando más de 8 horas, el cual los mayores 
temores por parte de los trabajadores con la adaptación de estas modalidades que han incrementado 
en el último año y acrecienta la posibilidad del incremento de la carga laboral, la poca distinción 
entre la jornada laboral efectuada y límites entre la vida personal y laboral.  
 En el artículo Derechos laborales inviolables cuando trabajas en casa (2020) uno de los 
más importante y primer derecho esencial corresponde a la jornada laboral la cual debe ser máximo 
de ocho horas diarias y cuarenta y ocho horas semanales como se señala en el artículo 161 del 
Código Sustantivo del Trabajo, en cualquier caso:  
 
“en ningún caso las horas extras de trabajo diurnas o nocturnas, podrán 
exceder de dos horas diarias y doce semanales. Cuando la jornada de trabajo 
se amplíe por acuerdos entre empleadores y trabajadores a diez horas diarias, 
no se podrá en el mismo día laboral horas extras” (Castro, 2020, pág.1) 
 
Se podría decir que los horarios excesivos respecto a las jornadas laborales o exigencia permanente 
de laborar en dominicales y días festivos sin fundamento al cumplimiento del objeto de la empresa 
 
se puede considerar acoso laboral el cual esta regulada y establecido en el artículo 7° de la ley 
1010 de 2006. 
Esta nueva modalidad ha traído cambios como se evidencia con anterioridad en los cuales 
los trabajadores que han adaptado el teletrabajo, está claro que estas nuevas formas de trabajo han 
tenido ventajas y desventajas. Desde el 2014, Navarrete escribió sobre las ventajas y desventajas 
que el teletrabajo ha ofrecido, las cuales algunas han podido perdurar en el tiempo, incluso a través 
de nuevas figuras, como lo es el trabajo en casa. Las ventajas para el trabajador serian: poder 
compartir más tiempo con su familia y/o realizar actividades personales, reducción de costo para 
el trabajador en temas de transporte y mantenimiento de carros y reducción del tiempo en 
desplazamientos. Como el resalta aspectos positivos, también enumera algunos negativos como, 
aislamiento de la empresa en cuanto a lo social y profesional, dificultad de trabajo en equipo y 
perdida del sentimiento de pertenencia a la empresa, entre otras.  
Actualmente, se puede evidenciar que el teletrabajo o trabajo en casa tiene aspectos 
positivos o negativos, los cuales se mencionaron anteriormente como, la sobre carga laboral y no 
conocer los límites entre la vida personal y profesional.  
Desde que inicio la pandemia estudios demostrado que la experiencia laboral ha cambiado, 
en los cuales se han visto algunos beneficios e inconvenientes. Critix en su estudio workquake: el 
nuevo orden laboral, resalta que la mayoría de los encuestados confiesa que es más productivo 
trabajando desde la casa, seguido por que es igual trabajar desde casa que en la oficina. El gerente 
de Citrix, en Colombia dice:  
 
“Estas cifras evidencian que los trabajadores colombianos están abiertos al cambio. 
La experiencia de los últimos tres meses les ha dado confianza para moldearse a 
sistemas de trabajo remoto los cuales permiten hacer un mejor uso del tiempo. De 
esta manera pueden responder con eficiencia a sus responsabilidades con la 
organización y otras tareas del hogar y personales que son igual de 
importantes”(González Bell, 2020, p. 1) 
 
En el artículo, González afirma que para el futuro del trabajo desde casa tiene como objetivo 
trabajar un estilo más libre entre la oficina y la casa, esto generaría horarios más flexibles, para 
mejorar la eficiencia de los trabajadores y encontrarán un equilibrio entre su vida laboral y 
personal, dándoles más tiempo para compartir con la familia o hacer actividades que anteriormente 
el tiempo de los trayectos no lo permitían antes de la iniciar la pandemia. La mayoría de los 
habitantes en la ciudad de Bogotá se demora más de 2 horas al día en los trayectos desde sus casas 
al trabajo o viceversa, como lo dice la administración distrital, teniendo en cuenta que la cantidad 
de personas que utilizaban los medios de transporte era mucho mayor.  
El evitar los traslados y las horas tratando de llegar a sus trabajos y hogares hacen que los 
trabajadores descansen o duerman más, tiempo que puede ser implementado en otras actividades. 
Como resalta González: “Cerca de un tercio de los trabajadores dijo que tiene un nuevo hobby, 
33% hace actividades recreativas y 29,6% actividades relacionadas con el bienestar. Sin embargo 




En resumen, de lo planteado anteriormente, el trabajo en casa que se presentó en marzo de 2020, 
fue un cambio inesperado en la vida de los trabajadores y ayudó a que se crearan leyes en relación 
con nuevas modalidades contractuales, y estas fueran acogidas en mayor proporción por más 
empresas y buscaran la forma de transformar el concepto como lo planteó en el decreto 491 de 
2020 como trabajo en casa, demostrando que el funcionamiento de las empresas (que no requieren 
trabajos manuales o presencialidad) no depende de la presencialidad de los trabajadores en una 
oficina y que la productividad no se medida por el tiempo en el lugar de trabajo si no por la cantidad 
de actividades que se ejecutan.  
Para los trabajadores, estos cambios han presentado beneficios e inconvenientes al trabajar 
desde sus casas. Como beneficios se pueden destacar: 1) Menos tiempo de desplazamiento de la 
casa al trabajo y viceversa; 2) ahorrar dinero, gastos de desplazamiento; 3) Horarios flexibles, en 
donde los trabajadores pueden compartir más tiempo con su familia o realizando actividades para 
su calidad de vida; 4) en algunos casos, de acuerdo con las cifras establecidas los trabajadores 
evidenciaron mayor descanso y/o horas de sueño, porque ya no tienen la necesidad de desplazarse 
a un lugar físico; 5) generan lealtad hacia la empresa puesto que esto es un beneficio y el trabajador 
tienen más libertades de las que tenía en la oficina. Estas características ayudan a que los 
empleados sean más productivos y eficientes en las actividades planteadas por el empleador.  
Los empleadores al ser conscientes de los beneficios que traen el trabajo desde la distancia 
se están motivando dados los resultados evidenciados por parte de otras empresas de los diferentes 
sectores de la economía, pero no solo ayuda a las empresas y empleados, sino que también al 
ambiente, el cual se ha visto favorecido dado que hay menos desplazamiento y genera menos CO2, 
por lo tanto, hay una calidad de aire mucho mejor.  
Al implementar un sistema tan abruptamente, se vienen presentado varios inconvenientes 
para los empleados y algunas empresas, como lo es la sobre carga laboral y se ha solicitado por 
parte de la empresa o por la no desconexión del trabajador.  
Estos factores determinan, que los trabajadores, puedan presentar alteraciones emocionales 
como el estrés, la ansiedad, la depresión, también por el aislamiento social que se vivió. Otros 
aspectos negativos que se evidenciaron anteriormente son el no poder distinguir el espacio entre 
la vida laboral y personal, presentado por la cantidad de trabajo acumulado, por querer cumplir y 
demostrar que se estaba trabajando igual o no distinguir los espacios de compartir con la familia 
para tener un tiempo de esparcimiento con hijos, padres y/o conyugue.  
Estas situaciones, se presentaron por la forma en que se incursionó en trabajar desde las 
casas, en el transcurso del tiempo se ha adapto nueva legislación como lo es la Ley 2088 de 2021 
de Trabajo en casa y la Ley 2121 de 2021 de Trabajo remoto para ir solucionando o dando vías a 
las empresas para que sus empleados estén mejor en cuanto a su salud física, mental y no afecte 
las actividades diarias. Con el pasar del tiempo de la pandemia el Gobierno Nacional y la OIT 
(organización internacional del trabajo) están trabajando para que estas nuevas modalidades de 
trabajo sean adaptadas y preferidas por los empresarios para mejorar muchos aspectos de la vida 
de las personas, como la salud, la familia, el transporte, el ocio y bienestar. El trabajo en lugares 
distintos a las empresas o domicilio del emplead, sin importar la modalidad, llegó a Colombia para 
quedarse buscando la mejorar la calidad de vida y generar más beneficios para todos.   
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